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Tujuan Penelitian ini adalah untuk menguji peran identifikasi sosial dalam 
hubungan antara Relative Leader – Member Exchange (RLMX), afektifitas negatif 
dan kinerja karyawan. Sampel dalam penelitian ini sejumlah 98 orang. Pengambilan 
sampel menggunakan metode sensus. Metode penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif. Objek penelitian ini adalah pegawai Sekda Kota Surakarta. Analisis data 
menggunakan Partial Least Square. Pemrosesan data dalam penelitian ini 
menggunakan Microsoft Excel 2010 dan Smart PLS Versi 3 untuk Windows. 
Hasil dari penelitian membuktikan ada hubungan RLMX dengan identifikasi 
sosial memiliki nilai T statistic sebesar 5,685, hubungan identifikasi sosial dengan 
kinerja karyawan memiliki nilai T statistic sebesar 2,294, hubungan antara identifikasi 
sosial, RLMX dan kinerja karyawan adalah signifikan karena hipotesis satu dan dua 
signifikan, hubungan antara afektifitas negatif, RLMX dan identifikasi sosial memiliki 
nilai T ststistic sebesar 2,003, affektifitas negatif menadi variabel moderasi antara 
RLM dengan identifikasi sosial. Nilai T ststistic signifikan jika >1,96. Keempat 
hipotesis di atas menunjukan keseluruhan hipotesis dalam penelitian ini signifikan.  
Oleh karena itu atasan perlu membangun harmonisasi dengan bawahan. 
Atasan perlu memperkuat identifikasi sosial bawahan. Atasan diharapkan mampu 
menjaga suasana lingkungan kerja yang kondusif agar afektifitas negatif bawahan 
rendah dan hasil kinerja karyawan menjadi baik.   
 
Kata Kunci : Relative Leader-Member Exchange (RLMX), Afektifitas 












The Role of Social Identification in Relationship between 
Relative Leader-Member Exchange, Negative Affectivity and Job Performance 







The aim of this study is to examine the role of social identifiaction in 
relationship between relative leader-member exchange, negative affectivity and job 
performance. This study uses 98 officers as sample. The sampling method uses 
quantitative method. This study object is Surakara Civil Servant Officers. This study 
uses Partial Least Square as its data analysis. Data processing uses Microsoft Excel 
2010 and Smart PLS Version 3 for Windows. 
The result of this study proved that there is relationship between RLMX and 
Social Identification which has 5,685 for its T Statistic score. The relationship between 
Social Identification and Job Performance has 2,294 for its T Statistic score. The 
relationship between Social Identification, RLMX and Job Performance is significant 
because Hypothesis 1 and 2 are significant. The relationship between Negative 
Affectivity, RLMX and Social Identification has 2,003 for its T Statistic score. Negative 
Affectivity has role as moderating variable between RLMX and Social Identification. T 
statistic score will be significant if the score >1,96. Four hypothesis mentioned above 
shows that all hypothesis in this study are significant. 
Thus, the leader have to build togetherness with the employees. The leader 
must strenghtened employees’ social identification. Leader also should keep the work 
atmosphere in condusive situation so employees’ negative affectivity stay in low 
degree and their job performance increased. 
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1.1. Latar Belakang 
 
Interaksi merupakan suatu jenis tindakan yang terjadi antara dua 
pihak  atau lebih yang saling mempengaruhi atau memiliki efek satu sama 
lain. Interaksi di tempat kerja penting, untuk membangun komunikasi, baik 
sesama karyawan, maupun karyawan dengan atasan. Suatu organisasi akan 
berjalan dengan lancar apabila interaksi yang ada di dalamnya terjalin 
harmonis. Salah satu interaksi yang penting dalam organisasi adalah 
interaksi antara atasan dan bawahan. Interaksi tersebut akan mempengaruhi 
proses kerja yang terjadi dalam organisasi, yang pada akhirnya menentukan 
kinerja karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Interaksi antara atasan dan bawahan akan terkait dengan konsep 
yang disebut Leader - Member Exchange (LMX). Menurut Robbins dan 
Judge (2015),  Leader - Member Exhange (LMX) adalah suatu konsep 
mengenai hubungan para pemimpin dengan bawahan, yang terbagi menjadi 
kelompok dalam dan kelompok luar, para bawahan dengan status kelompok 
dalam akan memiliki peringkat kinerja yang lebih tinggi, tingkat perputaran 
pekerja yang rendah dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Menurut Kreitner, 
dan Kinicki (2014), kelompok luar (out-group) merupakan kelompok yang 
digambarkan dengan kurangnya kepercayaan, timbal balik, rasa hormat, dan 
preferensi. Menurut Ivencevich, Konopaske, dan Matteson (2007), dalam 




kedekatan secara emosional dan sistem nilai yang sama dalam berinteraksi 
dengan pimpinan disebut in-group. Di sisi lain karyawan yang memiliki 
kesamaan yang lebih sedikit dan jarang berinteraksi dengan pemimpin 
disebut out-group. Setiap individu akan membandingkan LMX-nya sendiri 
dengan LMX orang lain, seiring dengan berjalannya waktu dan interaksi 
sehari-hari, percakapan non formal dan saling bertukar atau berbagi 
mengenai suatu kejadian. 
Dalam riset mengenai LMX yang berkembang selanjutnya juga dikaji 
konsep yang disebut Relative Leader – Member Exhange (RLMX). Tse, 
Akhanasy, dan Dasborough, (2012) menjelaskan RLMX merupakan rata-rata 
penilaian relatif antara atasan dan bawahan menurut persepsi bawahan. 
Henderson, Wayne, Shore, Bommer, dan Tetrick (2008) menjelaskan bahwa 
dalam RLMX, karyawan mungkin mengalami perasaan superioritas dan 
hormat jika posisi mereka relatif lebih tinggi dari rekan kerja lainnya, serta 
akses mereka ke manfaat dan sumber daya dari para pemimpin mereka juga 
lebih besar dari akses orang lain dalam kelompok kerja. Karyawan istimewa 
mempunyai kedekatan tersendiri dengan atasan dibandingkan karyawan lain 
dalam kelompok kerja. Menurut Tse et al., (2012), RLMX yang tinggi dapat 
memungkinkan karyawan merasa lebih positif karena mereka menikmati 
status sosial yang lebih tinggi atau istimewa dibandingkan dengan rekan 
kerja mereka dalam kelompok kerja. Hal ini penting di dalam tim kerja untuk 





Pada gilirannya, hubungan RLMX antara atasan dan bawahan dapat 
mempengaruhi identifikasi sosial. Brewer dan Gardner (1986) mencatat 
bahwa identifikasi sosial terjadi ketika individu berbagi keyakinan terhadap 
kelompok mereka, dan menentukan konsep diri mereka berdasarkan nilai-
nilai kelompok dan kepentingan. Menurut Tse et al., (2012) apabila RLMX 
karyawan tinggi maka identifikasi sosial karyawan juga tinggi. Artinya 
semakin tinggi atau erat hubungan karyawan dengan atasan maka 
kesadarannya terhadap kelompok akan semakin tinggi. Keterkaitan 
identifikasi sosial dengan RLMX terjadi karena pada dasarnya manusia 
adalah makhluk sosial yang membutuhkan interaksi dengan sesama (Tse et 
al., 2004).  
Identifikasi sosial menurut Tajfel dan Turner(1986) adalah kesadaran 
anggota kelompok dan nilai emosional yang melekat pada setiap 
anggotanya. Identifikasi sosial mencerminkan persepsi para anggota 
terhadap konsep diri. Jenkins (2004) menggambarkan identifikasi sosial 
sebagai proses interaksi yang berkelanjutan antara individu dengan 
kelompoknya sendiri (in-group) serta individu dengan kelompok luar (out-
group). Dengan kata lain, identifikasi sosial dapat diartikan sebagai 
konstruksi yang relevan dalam memahami hubungan individu dengan sebuah 
kelompok (Sohrabi, Gholipour, & Amiri, 2011). Beberapa peneliti 
mengutarakan bahwa identifikasi sosial merujuk kepada identifikasi kelompok 





Tse et al., (2012), berargumen bahwa hubungan RLMX dan 
identifikasi sosial dapat dimoderasi dengan hadirnya afektifitas negatif.  
Menurut Watson (2000), karyawan yang memiliki afektifitas negatif 
cenderung untuk mencari kendali langsung dari RLMX mereka, dengan 
melihat dan mendefinisikan diri mereka dalam suatu hubungan RLMX yang 
dibedakan dengan rekan kerja lain. Penting untuk memahami bagaimana 
mengelola karyawan yang memiliki afektifitas negatif dalam kelompok kerja, 
karena karyawan yang memiliki afektifitas negatif rendah dengan RLMX 
tinggi, mungkin mengalami tingkat identifikasi sosial yang tinggi dengan tim 
mereka. Afektifitas negatif merupakan pengalaman individu dalam 
merasakan emosi  yang cenderung kurang begitu menyenangkan (Watson & 
Clark, 1984), seperti perasaan susah, cemas, marah, bersalah, sedih dan 
lain sebagainya. Akibatnya afektifitas negatif dapat memperlemah hubungan 
antara RLMX dan identifikasi sosial (Watson, 2000). Karyawan yang memiliki 
afektifitas negatif tinggi akan melihat bahwa status RLMX mereka ternyata 
tidak menguntungkan atau berada pada kelompok out-group. Hal tersebut 
akan mempengaruhi tingkat identifikasi sosial terhadap kelompok. Oleh 
karena itu, afektifitas negatif memperlemah hubungan RLMX dan identifikasi 
sosial. 
Hubungan RLMX dengan identifikasi sosial yang dapat dimoderasi 
oleh afektifitas negatif, pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja 
karyawan. Kinerja karyawan didefinisikan sebagai perilaku atau aktivitas 




Borman, & Schmit, 1999). Kinerja pegawai menunjukkan seberapa jauh 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya (Motowidlo, dkk, 1999). Menurut Tse et al., (2012) identifikasi 
sosial dapat memediasi hubungan antara RLMX dan kinerja karyawan. 
RLMX yang tinggi memungkinkan karyawan untuk merasa lebih positif 
dengan menikmati status sosial yang lebih tinggi dibandingan rekan kerja 
dalam satu tim yang akan meningkatkan identifikasi sosial. Identifikasi sosial 
pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja dengan mengizinkan setiap 
individu untuk mengevaluasi bagaimana kinerja mereka agar dapat menjadi 
kontribusi dalam kesuksesan tim kerja (Hogg & Terry 2000). Van Knippenbeg 
(2000) mengemukakan bahwa apabila individu telah menemukan nilai dalam 
tim kerjanya maka individu tersebut akan lebih fokus pada minat, tujuan 
secara umum, dan usaha masing-masing individu  sebagai salah satu 
kontribusi penting dalam usaha bersama timnya. Hal ini meningkatkan kinerja 
karyawan karena baik kualitas maupun kuantitas pekerjaan setiap individu 
akan dirasa dan dihubungkan terhadap efektifitas tim kerjanya. 
Penelitian ini merupakan replikasi parsial dari penelitian Tse et al., 
(2012) yang akan diterapkan pada Pemerintah Kota Surakarta. Model yang 
diajukan Tse et al., (2012), tidak dapat direplikasi sepenuhnya dalam 
penelitian ini, karena setelah di uji dengan SEM (Structural Equation 
Modelling), PLS tidak dapat membaca sepenuhnya model yang diaukan Tse 




Dalam konteks Pemerintah Kota Surakarta, RLMX sangat mungkin 
terjadi dengan sistem birokrasi yang terstruktur. Pfiffner dan Presthus (dalam 
Said, 2007) mendefinisikan birokrasi sebagai suatu sistem kewenangan, 
kepegawaian, jabatan dan metode yang dipergunakan pemerintah untuk 
melaksanakan program-programnya. Birokrasi adalah organisasi yang 
melayani tujuan dan cara untuk mencapai tujuan itu ialah dengan 
mengkoordinasi secara sistematis (Said, 2007). Dengan demikian pegawai 
Sekda atau bawahan berlomba-lomba mendekatkan diri dengan atasan, 
dengan sistem birokrasi yang kurang begitu profesional maka praktik LMX 
masih dapat ditemui pada Sekda Kota Surakarta.  
Salah satu kelemahan sistem birokrasi dalam pemerintahan adalah 
masalah persepsi dan gaya manajerial para pejabat di lingkungan birokrasi, 
yang masih banyak menyimpang dari prinsip-prinsip demokrasi sehingga 
mengakibatkan terjadinya patologi dan maladministrasi (penyalahgunaan 
wewenang dan jabatan, menerima sogok dan nepotisme) (Suacana, 2011). 
Dalam kondisi tersebut, karyawan akan berupaya untuk menjadi in-group 
kelompok kerja atasan, upaya apapun dilakukan sehingga fenomena RLMX 
yang membedakan karyawan dalam in-group dan out-group  berpotensi 
dapat terjadi pada Pemerintah Kota Surakarta. Hubungan ini berdampak 
pada bawahan yang mempunyai kedekatan secara istimewa dan tidak 
istimewa di mata atasan. RLMX yang terjadi, pada akhirnya akan 
mempengaruhi identifikasi sosial dan kinerja karyawan. Berdasarkan latar 




Sosial Dalam Hubungan Antara Relative Leader - Member Exchange, 
Afektifitas Negatif, Dan Kinerja Karyawan, Pada Pegawai Sekretariat Daerah 
Kota Surakarta. 
1.2. Rumusan Masalah 
1. Apakah RLMX mempunyai hubungan positif terkait dengan identifikasi 
sosial? 
2. Apakah indentifikasi sosial berhubungan positif dengan kinerja karyawan? 
3. Apakah Identifikasi Sosial memediasi hubungan antara RLMX dan kinerja 
karyawan? 
4. Apakah Karyawan memoderasi hubungan antara RLMX dan identifikasi 
sosial, sehingga RLMX menjadi kuat? 
1.3. Tujuan Masalah 
Tujuan dilaksanakannya penelitian ini antara lain:  
1. Menganalisis apakah RLMX mempunyai hubungan positif terkait dengan 
identifikasi sosial. 
2. Menganalisis apakah Indentifikasi sosial berhubungan positif dengan 
kinerja karyawan. 
3. Menganalisis apakah Identifikasi Sosial memediasi hubungan antara 
RLMX dan kinerja karyawan. 
4. Menganalisis apakah Karyawan memoderasi hubungan antara RLMX dan 




1.4. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini mempunyai beberapa manfaat penelitian. Adapun 
manfaat yang diharapkan dari penelitian ini antara lain :  
1. Manfaat Bagi Akademis 
Memberikan kontribusi terhadap perngembangan literature 
penelitian tentang leader- member exchange, terutama dalam kaitannya 
dengan afektifitas negatif, identifikasi sosial, dan kinerja karyawan.  
2. Manfaat Bagi Pemerintah  
Diharapkan penelitian ini mampu memberikan masukkan kepada 
Pemerintahan Kota Surakarta dalam merumuskan kebiakan-kebijakan 
yang ada di pemerintahan terkait hubungan atasan dan bawahan, dengan 
mempertimbangkan afektifitas negatif karyawan sehingga dapat 














2.1. Leader - Member Exchange (LMX) 
Menurut Johnson (2009), teori leader-member exchange mampu 
menghasilkan pemaparan yang komprehensif dengan bawahan sebagai 
bagian yang integral dari proses kepemimpinan. Riggio (2008), menyatakan 
bahwa LMX memiliki pendekatan yang berbeda dan berpendapat bahwa 
atasan yang efektif ditentukan oleh kualitas interaksi antara atsan dan 
bawahan-bawahannya. Robbins (2007), membagi bawahan dalam dua 
kategori yaitu in-group members dan out-group members.  
1. In-group members, atasan berpendapat bahwa bawahan yang dapat 
diandalkan dalam berpartisipasi dan memberikan usaha yang lebih dari 
yang ditetapkan pada gambaran pekerjaan (job descripton). Atasan akan 
memperlakukan bawahan dalam kategori ini sebagai bawahan yang 
memperoleh penilaian kerja yang lebih tinggi, pergantian yang lebih 
rendah, dan kepuasan kerja yang lebih baik karena hubungan ini memiliki 
kualitas hubungan yang tinggi.  
2. Out-group members, atasan berpendapat bahwa bawahan dalam 
kategori ini adalah bawahan yang melaksanakan tugas–tugasnya sesuai 
dengan gambaran pekerjaan formal mereka saja. Atasan akan 
memperlakukan bawahan dalam kategori ini sebagai bawahan yang 




mendapatkan sedikit dukungan dari atasan karena hubungan ini memiliki 
kulaitas hubungan yang rendah.  
Inti utama dari LMX adalah kepemimpinan lebih efektif ketika 
pemimpin dan karyawannya bisa mengembangkan hubungan secara 
profesional sehingga bisa mendapat akses ke banyak keuntungan dari 
hubungan yang diberikan (Graen & Uhl-Bien, 1995). LMX fokus kepada 
hubungan dyadic antara pemimpin dengan para karyawannya (Lunenburg, 
2010; Truckenbrodt, 2000). Hubungan ini berbeda-beda pada setiap 
karyawan. Hubungan ini bisa berbeda karena para karyawan yang memiliki 
hubungan dengan kualitas baik menjadi bagian dari “grup dalam” sedangkan 
karyawan yang memiliki hubungan dengan kualitas yang kurang baik menjadi 
bagian dari “grup luar” (Lunenburg, 2010).  
Menurut Griffin (2004) model hubungan atasan dan bawahan dalam 
LMX, menekankan pentingnya hubungan variatif antara atasan dengan 
masing–masing bawahannya. Tiap pasangan atasan dan bawahan 
dinamakan dengan “vertical dyad”. Menurut Yukl (1998) istilah vertical dyad 
menunjuk kepada hubungan antara seorang pemimpin dan seorang 
bawahan saja. Dasar pemikiran teori vertical dyad adalah bahwa para 
pemimpin biasanya menetapkan sebuah hubungan yang istimewa dengan 
sejumlah bawahan yang dipercayai (kelompok in-group). Hubungan 
pertukaran yang dibangun dengan para bawahan yang (kelompok out-group) 




Para karyawan yang berada di zona in-group senang dengan 
peningkatan ruang gerak kerja, komunikasi yang lebih luas, dan percaya diri 
yang lebih dari pemimpin. Hal ini sering disebut dengan timbal balik positif 
pada karyawan yang berada di in-group dengan asumsi, tanggung jawab 
yang lebih besar, dan komitmen untuk kesuksesan perusahaan. Karyawan 
yang berada di out-group lebih diatur dalam kontrak kerja dengan batas yang 
sempit.  
Konsep LMX memiliki tujuan bahwa pemimpin membentuk perbedaan 
hubungan dengan para karyawannya di dalam tim kerjanya dari hubungan 
transaksional berkualitas rendah hingga hubungan sosio-emosional 
berkualitas tinggi (Dansereau et al., 1975). Penelitian LMX terdahulu 
mengemukakan bahwa perbedaan ini penting mengingat pemimpin tidak 
memiliki sumber yang cukup, baik waktu maupun tenaga, untuk 
mengembangkan hubungan yang sejenis terhadap semua anggota tim kerja 
(Graen dan Uhl-Bien, 1995). Perbedaan LMX juga terjadi karena anggota tim 
memiliki kepribadian, sifat dan karakter serta kebutuhan dan kemampuan 
yang berbeda yang dibutuhkan pemimpin untuk mengatur kualitas hubungan 
pemimpin dengan anggotanya. 
Satu pertanyaan penting mengenai LMX adalah apakah perbedaan 
LMX ini menjadi sebuah penghalang atau merupakan sebuah keuntungan 
untuk proses dan hasil pada sebuah tim (Erdogan dan Liden, 2000; Graen 
dan Uhl-Bien, 1995; Liden et al., 2006). Kesulitan lain yang menjadi 




proporsi anggota dengan LMX yang tinggi dan LMX yang rendah membentuk 
keuntungan untuk tim atau membuat penghalang yang nanti hasilnya adalah 
efektifitas sebuah tim.  
2.2. Relative Leader - Member Exchange (RLMX) 
Tse et al., (2012) menjelaskan RLMX merupakan penilaian relatif 
antara atasan dan bawahan menurut persepsi bawahan, sedangkan LMX 
merupakan konsep yang lebih luas yang menilai kualitas hubungan individu 
yang terjadi. Henderson, Wayne, Shore, Bommer, dan Tetrick (2008) 
menjelaskan bahwa dalam RLMX, karyawan mungkin mengalami perasaan 
superioritas dan hormat jika posisi mereka relatif lebih tinggi dari rekan kerja 
lainnya, serta akses mereka ke manfaat dan sumber daya dari para 
pemimpin mereka juga lebih besar dari akses orang lain dalam kelompok 
kerja. Beberapa studi terdahulu telah menetapkan mengenai peran penting 
RLMX, memaparkan bahwa RLMX seorang karyawan berhubungan positif 
dengan keluaran karywan seperti etos kerja, perilaku dan performa kinerja 
dalam sebuah tim (Vidyarthi, Liden, Anand, Erdogan & Ghosh, 2010). 
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa para karyawan dengan RLMX yang 
tinggi mendapatkan keuntungan lebih banyak di tempat kerja. 
Bagaimanapun, para peneliti telah membuat pertanyaan apakah terlalu 
mudah menyimpulkan dan menekankan mengenai keuntungan RLMX yang 
tinggi dan mengabaikan potensi yang mengganggu di tempat kerja (Tse et 
al., 2012). Hal ini menjadi masalah tersendiri karena karyawan dengan RLMX 




motivasi yang kuat untuk memelihara keunggulan masing-masing individu 
(Vidyarthi et al., 2010). RLMX juga menjadi acuan utama yang memicu 
individu untuk memperhatikan mengenai apa yang mereka perbandingkan 
dengan yang lain di dalam tim kerja mereka (Henderson, Wayne, Shore, 
Bommer & Tetrick, 2008). 
Menurut Tse et al., (2012), individu dengan RLMX yang tinggi akan 
memiliki tingkat pergantian yang rendah, performa kinerja yang tinggi dan 
menerima penilaian yang tinggi dari supervisornya, dan pantas disejajarkan 
dengan grup para pemimpin atau setingkat dengan para jajaran manajemen 
perusahaan. Di sisi lain, karyawan dengan RLMX yang rendah tidak akan 
menerima dukungan dari pemimpin, merasa negatif dalam pekerjaannya dan 
dihadapkan dengan kesempatan yang kecil. Secara otomatis kondisi ini akan 
membuat pemimpin memasukkan individu tersebut ke dalam grup luar. 
Individu dengan RLMX yang tinggi juga akan dipantau oleh pemimpin secara 
personal untuk meningkatkan standar individu. Individu dengan RLMX yang 
rendah akan menjadi orang bawahan, tidak memiliki kompetensi dan bahkan 
bisa disebut tidak berguna dikarenakan kehilangan status di kacamata 
pemimpin yang mana bisa berakibat menjadi pengalaman buruk baginya 
(Melwani & Barsade, 2011). Beberapa peneliti juga beranggapan bahwa 
memiliki RLMX yang tinggi memiliki potensi untuk memperburuk hubungan 
sesama pekerja yang akan berujung pada para individu dengan RLMX yang 
tinggi akan menjaga jarak dengan para karyawan yang lain (Endogan, Bauer 




2.3. Afektifitas Negatif 
Afektifitas negatif merupakan pengalaman individu dalam merasakan 
emosi yang cenderung kurang begitu menyenangkan (Watson & Clark, 
1984), seperti perasaan susah, cemas, marah, bersalah, sedih dan lain 
sebagainya. Afektifitas negatif tidak menjadi patokan utama untuk mengukur 
kesehatan psikologis seseorang ataupun menjadi penghalang seseorang dari 
perasaan bahagia. Individu dengan afektifitas negatif yang tinggi cenderung 
(namun tidak selalu) merasa tidak puas dengan waktu dan keadaan. Mereka 
cenderung untuk memberi perhatian pada aspek negatif pada setiap hal dan 
menjadikan pandangan negatif tersebut kesalahan mereka. 
Mereka juga sering bersikap pesimis dalam hal masa depan (Watson 
& Clark, 1984). McCrae dan Costa (1991) mengatakan ada dua mekanisme 
dimana afektifitas negatif dapat menentukan reaksi individu terhadap 
lingkungan kerja. Apabila dilihat dari sudut pandang instrumen, individu 
dengan afektifitas negatif yang tinggi bisa berlaku lebih negatif terhadap 
lingkungan kerja, membuat respon negatif dari atasan, rekan kerja, bawahan 
dan lain-lain. 
Tanda-tanda negatif dapat membuat rendah kepuasan kerja mereka. 
Dari sudut pandang tempramental, individu dengan kadar afektifitas negatif 
bisa menjadi lebih sensitif dan bereaksi lebih kuat kepada kejadian negatif 
pada pekerjaan (Eyesenck, 1987). Larsen dan Ketelar (1991) lebih lanjut 
mengemukakan bahwa individu dengan afektifitas negatif yang tinggi tidak 




Apabila memasuki lingkup kerja, dapat disimpulkan bahwa individu 
dengan afektifitas negatif yang tinggi akan memperlihatkan kepuasan kerja 
yang rendah karena mereka mengalami pengalaman positif yang rendah dan 
lebih banyak mendapatkan pengalaman yang negatif dalam ruang lingkup 
kerja, dimana terjadi seperti keberagaman yang besar (Kahn dan Byosiere, 
1992), tanggung jawab terhadap orang lain (French dan Caplan, 1973), dan 
tuntutan mental dan sosial (Schaubroeck dan Ganster, 1993). 
Individu dengan afektifitas negatif yang tinggi mengalami pengalaman 
kerja yang rendah memiliki kepuasan kerja yang rendah karena mereka 
kurang tertarik dan kurang reaktif terhadap aspek positif dalam lingkup kerja 
seperti kurang berarti dalam pekerjaan (Hackman dan Oldham, 1976). 
Afektifitas negatif memiliki efek moderasi negatif terhadap reaksi afekstif di 
lingkup kerja. 
2.4. Identifikasi Sosial 
Teori identifikasi sosial menekankan bahwa perilaku individu 
mencerminkan unit masyarakat yang lebih besar (Tajfel & Turner, 1986). Ini 
berarti bahwa struktur masyarakat seperti kelompok, organisasi, budaya, dan 
yang terpenting, identifikasi individu dengan unit-unit kolektif memadukan 
struktur dan proses internal. Teori identifikasi sosial merupakan sesuatu 
untuk memikirkan, merasakan, dan memahami kelompok-kelompok, 
lembaga, dan budaya. Pendekatan identitas sosial memperkuat gagasan 




Identifikasi sosial adalah konsep dengan mempertahankan komponen 
inti dan lingkungan sekitarnya dan melibatkan proses timbal balik antara 
invidu terhadap suatu kelompok. Jenkins (2004) menggambarkan identifikasi 
sosial sebagai proses interaksi yang berkelanjutan antara individu terhadap 
kelompoknya sendiri (in-group) dengan individu terhadap kelompok luar (out-
group). Dengan kata lain, identifikasi sosial dapat diartikan sebagai 
konstruksi yang relevan dalam memahami hubungan inividu dengan sebuah 
kelompok (Sohrabi, Gholipour, & Amiri, 2011) meskipun beberapa peneliti 
mengutarakan bahwa identifikasi sosial merujuk kepada identifikasi kelompok 
(Ashforth & Mael, 1989) atau identifikasi kolektif (Ashmore, Deaux & 
McLaughin-Volpe, 2004). 
Di sisi lain, identifikasi sosial merujuk kepada bagaimana individu 
mendefinisikan dirinya sendiri kepada sebuah kelompok (Hogg & Williams, 
2000). Motivasi yang membuat individu untuk memasuki sebuah kelompok 
bisa disebabkan beberapa hal, antara lain: meningkatkan kualitas diri, 
menurunkan ketidakpastian mengenai perasaan, persepsi dan perilaku 
orang-orang sekitar (Hogg & Williams, 2000) sehingga identifikasi sosial 
berbeda dengan hubungan individu atau identifikasi personal (Hogg, 2001), 
yang mana hubungan ini adalah hubungan individu dengan individu secara 
pribadi karena identifikasi personal hanya merujuk kepada identifikasi 
individu, bukan kepada identifikasi sosial (Swann, Gomez, Seyle, Morales & 






2.5. Kinerja Karyawan  
Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 
berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi 
tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting 
digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 
organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau 
belum. Akan tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi yang justru 
kurang atau bahkan tidak jarang ada yang mempunyai informasi tentang 
kinerja dalam organisasinya. Kinerja kerja karyawan merupakan isu penting 
bagi setiap organisasi dan mengacu pada apakah seorang karyawan 
melakukan pekerjaannya dengan baik atau tidak. Kinerja pekerjaan terdiri 
dari perilaku yang dilakukan karyawan dalam pekerjaan mereka yang sesuai 
dengan tujuan organisasi. Karyawan dianggap sebagai elemen utama setiap 
perusahaan dan keberhasilan dan kegagalan mereka terutama didasarkan 
pada kinerja mereka (Hameed.2011). Kinerja karyawan didefinisikan sebagai 
perilaku atau aktivitas yang dilakukan untuk mencapai tujuan dan sasaran 
organisasi (Motowidlo, Borman, & Schmit, 1999).  
Kinerja karyawan adalah salah satu variabel dependen yang paling 
penting dan telah dipelajari selama satu dekade yang panjang. Perilaku ini 
secara langsung berhubungan dengan sistem penghargaan organisasi 
formal. Di sisi lain, kinerja kontekstual didefinisikan sebagai upaya individu 
yang tidak terkait langsung dengan fungsi tugas utamanya. Borman dan 




diperlukan untuk efektivitas organisasi: kinerja tugas dan kinerja kontekstual. 
Kinerja tugas mengacu pada perilaku yang terlibat langsung dalam 
memproduksi barang atau jasa, atau kegiatan yang memberikan dukungan 
tidak langsung untuk proses teknis inti organisasi (Borman dan Motowidlo, 
1997; Werner, 2000). Namun, perilaku ini penting karena membentuk 
konteks organisasi, sosial, dan psikologis yang berfungsi sebagai 
penghubung untuk aktivitas dan tugas (Werner, 2000). 
Kinerja karyawan penting bagi organisasi karena kinerja karyawan 
mengarah pada kesuksesan dan kinerja organisasi penting bagi individu 
karena menyelesaikan tugas dapat menjadi sumber kepuasan (Muchhal, 
2014). Kinerja pekerjaan menilai apakah seseorang melakukan pekerjaan 
dengan baik. Kinerja karyawan menunjukkan efektivitas tindakan spesifik 
karyawan yang berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini 
didefinisikan sebagai cara untuk melakukan tugas pekerjaan sesuai dengan 
deskripsi pekerjaan yang ditentukan. Kinerja merupakan seni untuk 
menyelesaikan tugas dalam batas-batas yang ditentukan. 
Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 
untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Tika, 2006). 
Sedangkan menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 




yang diharapkan. Menurut  Amstrong dan Baron  (1998) ada banyak faktor 
yang berpengaruh terhadap kinerja adalah sebagai berikut : 
a. Faktor personal atau individu, misalnya kemampuan individu, 
ketrampilan, dan motivasi individu. 
b. Faktor kepemimpinan (leadership), misalnya petunjuk dari atasan. 
c. Faktor tim kerja, misalnya kualitas dukungan dari rekan kerja. 
d. Faktor sistem, misalnya sistem pekerjaan. 
e. Faktor situasional yang setiap saat bisa mempengaruhi kinerja individu. 
2.6 . Perumusan Hipotesis 
1. Hubungan RLMX dengan identifikasi sosial 
Anggota dengan RLMX rendah diperkirakan akan mempunyai 
pengalaman dan konsep pribadi yang negatif, dan skema individual 
mereka akan aktif untuk menurunkan indentifikasi mereka dengan rekan 
kerja (Baldwin, 1992; Shah, 2003). Penelitian lain yang dilakukan Tse et 
al., (2012) menunjukkan RLMX mempunyai hubungan positif dengan 
identifikasi sosial. Artinya, jika karyawan menjadi bagian dari kelompok 
dalam atau in-group maka semakin tinggi pula perasan identifikasi sosial 
karyawan tersebut terhadap kelompoknya. Berdasarkan penelitian 
tersebut maka hipotesis 1 dirumuskan sebagai berikut : 






2. Hubungan indentifikasi sosial dengan kinerja karyawan 
Identifikasi sosial selain cenderung dapat meningkatkan performa 
kinerja dengan memungkinkan individu untuk mengevaluasi bagaimana 
pekerjaan mereka bisa memberikan kontribusi kepada kesuksesan group 
secara menyeluruh (Hogg & Terry, 2000). Van Knippenberg (2000) 
memaparkan bahwa, ketika individu sejalan dengan tim kerja, mereka 
fokus dengan tujuan dan minat yang kolektif dan melihat usaha masing-
masing serta aturan kerja sebagai kontribusi penting untuk usaha kolektif 
yang lebih besar. Hasil penelitian Tse et al., (2012) menyatakan bahwa 
identifikasi sosial berhubungan positif dengan kinerja karyawan. 
Berdasarkan penelitian tersebut maka hipotesis 2 dirumuskan sebagai 
berikut : 
Hipotesis 2: Identifikasi sosial mempunyai hubungan positif dengan 
kinerja karywan.  
3. Hubungan antara identifikasi sosial, RLMX dan kinerja karyawan 
Anggota akan merasa menjadi bagian penting dari tim dan 
memandang kesuksesan sebuah tim sebagai kesuksesan pribadi 
(Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992). RLMX yang tinggi 
memungkinkan karyawan untuk merasa lebih positif, saat mereka 
menikmati status sosial yang lebih tinggi, dibandingkan dengan rekan 
kerja dalam satu tim. Dalam hal ini, pemimpin dapat memfasilitasi mereka 




bahwa identifikasi sosial memediasi hubungan antara RLMX dan kinerja 
karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut maka hipotesis 3 dirumuskan 
sebagai berikut : 
Hipotesis 3: Identifikasi sosial memediasi hubungan antara RLMX dan 
kinerja karyawan. 
4. Hubungan antara afektifitas negative, RLMX dan identifikasi sosial 
Tse et al., (2012) berpendapat bahwa karyawan dengan afektifitas 
negatif yang tinggi cenderung tidak mengalami RLMX tinggi dengan 
atasan dibandingkan mereka yang memiliki afektifitas negatif yang 
rendah. Karyawan dengan afektifitas negatif yang tinggi cenderung akan 
menanggapi RLMX dengan cara negatif, berbeda dengan karyawan yang 
memiliki afektifitas negatif rendah. Hasil penenlitian Tse et al., (2012) 
menyatakan bahwa afektifitas negatif karyawan memoderasi hubungan 
antara RLMX dan identifikasi sosial, sehingga RLMX berdampak positif 
dan lebih kuat pada identifikasi sosial karyawan yang mempunyai 
afektifitas negatif rendah dibandingan dengan karyawan yang memiliki 
afektifitas negatif tinggi. Berdasarkan penelitian tersebut maka hipotesis 4 
dirumuskan sebagai berikut : 
Hipotesis 4: Afektifitas negatif memoderasi hubungan antara RLMX 







2.7. Kerangka Permikiran   






Sumber : Tse et al., (2012) 
 
Pada gambar tersebut, karyawan yang memiliki hubungan RLMX 
yang kuat dengan atasan, akan memiliki identifikasi sosial yang tinggi. Hal ini 
didukung jika afekfitifas negatif karyawan rendah.  Semakin tinggi hubungan 
RLMX seseorang bawahan terhadap atasannya maka bawahan akan 
semakin merasa dekat dengan atasan dan menjadi bagian dari in-group 
atasan. Ketika karyawan merasa makin dekat dengan atasan dan makin 
merasa menjadi bagian dari kelompo, hal tersebut akan semakin kuat ketika 
afektifitas negatif karyawan rendah dimana karyawan cenderung memiliki 
emosi yang stabil. Sebaliknya jika afektifitas negatif tinggi, maka hubungan 
RLMX antara atasan dan bawahan menjadi lemah, sehingga hal ini 
mempengaruhi identifikasi sosial karyawan menjadi rendah. Pada gilirannya 


























3.1. Desain Penelitian 
Menurut Nazir (2005), desain penelitian adalah semua proses yang 
diperlukan dalam perencanaan dan pelaksanaan penelitian. Penelitian ini 
merupakan penelitian sensus. Penggunaan metode ini berlaku jika anggota 
populasi relatif kecil (mudah dijangkau). Dalam penelitian ini, karena jumlah 
populasi relatif kecil dan relatif mudah dijangkau, maka penulis 
menggunakan metode total sampling. Dengan metode pengambilan sampel 
ini diharapkan hasilnya dapat cenderung lebih mendekati nilai sesungguhnya 
dan diharapkan dapat memperkecil terjadinya kesalahan/ penyimpangan 
terhadap nilai populasi (Usman & Akbar, 2008). 
Berdasarkan waktu, time horizon yang dipakai adalah Cross 
Sectional. Menurut Sekaran (2006), cross sectional adalah sebuah studi 
yang dilakukan dengan data  yang hanya sekali dikumpulkan. 
3.2. Objek Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan pada Pemerintah Kota Surakarta yang 
beralamat di Jalan Jendral Sudirman No.2, Kampung Baru,  Pasar Kliwon, 
Kampung Baru, Solo. Hal tersebut dilakukan dengan pertimbangan tingkat 
interaksi antara atasan dan bawahan di Pemerintah Kota Surakarta sering 
terjadi. Lingkungan di Pemerintah Kota Surakarta yang berada dalam satu 
lingkup dengan walikota memungkinkan pratik RLMX berpotensi terjadi 




3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan keseluruhan kelompok orang, kejadian atau hal 
minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2006). Menurut Sanusi (2011) 
populasi adalah seluruh kumpulan elemen yang menunjukkan ciri-ciri tertentu 
yang dapat digunakan untuk membuat kesimpulan. Populasi dalam penelitian 
ini yaitu Pegawai Sekretariat Daerah di Pemerintah Kota Surakarta yang 
berjumlah 98 pegawai. Sampel penelitian ini menggunakan sensus. Dengan 
demikian pegawai Sekda Pemerintah Kota Surakarta menjadi responden 
dalam penelituan. Sekda berada satu wilayah dengan Walikota serta dengan 
sistem birokrasi dapat memungkinkan praktik LMX terjadi, pegawai 
cenderung ingin dekat dengan atasan.   
3.4. Sumber Data 
1. Data Primer 
Menurut Sekaran (2006), data primer merupakan data yang 
diperoleh langsung dari subjek penelitian dengan menggunakan alat 
pengukuran atau alat pengambilan data langsung pada subjek sebagai 
sumber informasi yang dicari. Data primer diperoleh dari jawaban 
kuesioner yang diberikan oleh responden.   
 
2. Data Sekunder 
Data sekunder biasasnaya berwujud data dokumentasi atau data 
laporan yang telah tersedia (Sekaran, 2006).data sekunder data yang 




penelitian ini meliputi sejarah, gambaran umum, dan struktur organisasi 
Sekda di Pemerintah Kota Surakarta. 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa 
metode, yaitu: 
1. Kuesioner / Angket  
Kuesioner menurut Sugiyono (2012), merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya. Teknik pengumpulan data dengan menyiapkan satu set 
pertanyaan yang tersususn secara sistematis dan standar yang diberikan 
kepada responden yaitu dalam hal ini para karyawan Pemerintah Kota 
Surakarta. 
2. Studi Pustaka 
Menurut Sugiyono (2012) studi pustaka adalah kajian teoritis, 
referensi serta literature ilmiah lainnya yang berkaitan dengan budaya, 
nilai dan norma yang berkembang pada situasi sosial yang diteliti. 
Metode ini dilakukan dengan membaca literature / buku-buku relevan 
yang berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan dengan 
informasi tambahan yang diberikan oleh Pemerintah Kota Surakarta.  
Menurut Sanusi (2011), cara dokumentasi biasanya dilakukan 
untuk mengumpulkan data sekunder dari berbagai sumber, baik seara 




struktur organisasi, rekapitulasi daftar karyawan, dan sebagainya untuk 
mendukung penelitian ini agar sesuai dengan informasi yang ada.   
3. Observasi  
Menurut Sekaran (2006), studi observasi membantu untuk 
memahami persoalan yang rumit melalui observasi langsung (sebagai 
pengamat partisipasi atau partisipan) dan kemudian, bila mungkin, 
mengajukan pertanyaan untuk mengklarifikasi mengenai persoalan 
tertentu. Studi observasi paling tepat untuk penelitian yang memerlukan 
data deskriptif, yaitu ketika ingin memahami perilaku tanpa secara 
langsung menanyakan kepada responden. Menurut Sanusi (2011), 
observasi merupakan cara pengumpulan data melalui proses pencatatan 
perilaku subjek (orang), objek (benda) atau kejadian yang sistematik 
tanpa adanya pertanyaan atau komunikasi dengan individu-individu yang 
diteliti. 
3.6. Definisi Operasional Variabel  
1. RLMX (Relative Leader - Member Exchange) 
Definisi mengenai RLMX adalah penilaian relatif antara atasan 
dan bawahan menurut persepsi bawahan. RLMX diukur dengan 
menggunakan dimensi dari LMX (Leader - Member Exchange) dengan 
skala likert 1-5, pengukuran RLMX merujuk pada kuesioner LMX Graen 





2. Afektifitas Negatif 
Afektifitas negatif merupakan pengalaman individu dalam 
merasakan emosi  yang cenderung kurang begitu menyenangkan seperti 
perasaan susah, cemas, marah, bersalah, sedih, pesimis, dan lain 
sebagainya. Afektifitas negatif diukur dengan menggunakan dimensi The 
PANAS Scale (Positive and Negative Affect) dengan skala likert 1-5 
dengan jumlah 10 item. Instrument afektifitas negatif mengacu pada 
Watson, lark, & Tellegan (1998). 
3. Identifikasi Sosial 
Identifikasi sosial adalah bagaimana individu mendefinisikan 
dirinya sendiri kepada sebuah kelompok, dan proses interaksi yang 
berkelanjutan antara individu terhadap kelompoknya sendiri (ingroup) 
dengan individu terhadap kelompok luar (outgroup). Instrumen identifikasi 
sosial diukur dengan skala likert 1-5 dengan jumlah 3 item, mengau pada 
Randel dan Jaussi (2003). 
4. Kinerja Karyawan  
Kinerja karyawan adalah apakah seorang karyawan melakukan 
pekerjaannya dengan baik untuk mencapai tujuan dan sasaran 
organisasi. Instrumen kinerja karyawan mengacu pada Anne, Pearce 
dan Porter (1997). Instrument kinerja karyawan dinilai oleh atasan pada 





3.7. Teknik Analisis Datas 
1. Analisis Deskriptif  
Analisis deskriptif dilakukan untuk menginterpretasikan tanggapan 
responden terhadap item-item pernyataan dalam kuesioner, sehingga 
dapat diketahui respon karyawan dalam tiap variabel yang diteliti. Studi 
deskripif dilakukan untuk mengetahui dan menjadi mampu untuk 
menjelaskan karakteristik variabel yang diteliti dalam suatu situasi 
(Sekaran, 2006). 
2. Uji Instrumen Penelitian 
a. Uji Validitas 
   Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukam 
fungsi ukurannya (Azwar, 1986). Selain itu validitas adalah suatu 
ukuran yang menunjukkan bahwa variabel yang diukur memang 
benar-benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti (Cooper dan 
Schindler, dalam Zulganef, 2006). Penelitian ini menggunakan 
software Smart PLS3 untuk pengujian validitas dan reliabilitas. Uji 
validitas dilakukan dengan menggunakan analisa Convergent Validity 
dan Discriminant Validity (outer model PLS). Nilai convergent validity 
adalah nilai loading pada variabel laten dengan indikator–
indikatornya. Suatu kuesioner dikatakan valid ketika nilai loading >0,7 
(Ghozali, 2008), selain itu terdapat pula discriminant validity yakni nilai 




b. Uji Reliabilitas 
Sugiharto dan Situnjak (2006) menyatakan bahwa reliabilitas 
menunjuk pada suatu pengertian bahwa instrumen yang digunakan 
dalam penelitian untuk memperoleh informasi yang digunakan dapat 
dipercaya sebagai alat pengumpulan data dan mampu mengungkap 
informasi yang sebenarnya dilapangan. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas suatu 
tes merujuk pada derajat stabilitas, konsistensi, daya prediksi, dan 
akurasi. Pengukuran yang memiliki reliabilitas yang tinggi adalah 
pengukuran yang dapat menghasilkan data yang reliable. Reliabilitas 
adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari perubah atau konstruk (Ghozali, 2008). Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu. Nilai 
Composite Reliability yang dapat dilihat untuk meyakinkan reliabilitas 
suatu instrumen yakni sebesar >0,7. 
c. Uji Hipotesis  
Analisis data dalam penelitan ini menggunakan Partial Least 
Square (PLS). PLS merupakan metode alternative dari Structural 
Equation Modeling (SEM) yang dapat digunakan untuk mengatasi 




ukuran sampel datanya tidak terlalu besar yakni 30 sampai 100 
(Solimun, 2010), dengan begitu dapat dikatakan bahwa PLS tepat 
untuk digunakan dalam penelitian ini. 
Pengujian model structural atau inner model dilakukan untuk 
melihat hubungan antar konstruk, nilai signifikansi dan R square dari 
model penelitian. Model structural dianalisis dengan menggunakan R 














ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Pemerintah Daerah Kota Surakarta 
Pemerintah Kota Surakarta mempunyai Visi dan Misi berdasarkan 
Peraturan Daerah Kota Surakarta Nomor 9 Tahun 2016 tentang Rencana 
Pembangunan Jangka Menengah Daerah Kota Surakarta Tahun 2016-2021 
adalah:  Visi : “TERWUJUDNYA SURAKARTA SEBAGAI KOTA BUDAYA, 
MANDIRI, MAJU, DAN SEJAHTERA”. Misi : 
1. Waras : Mewujudkan masyarakat yang sehat jasmani, dan rohani, dan 
sosial dalam lingkungan hidup yang sehat menuju masyarakat produktif, 
kreatif dan sejahtera serta membudayakan perilaku hidup bersih dan 
sehat 
2. Wasis: Mewujudkan masyarakat yang cerdas, terampil, berbudi pekerti 
luhur, berkarakter dan berkontribusi kemajuan daya saing kota 
3. Wareg: Mewujudkan masyarakat kota yang produktif mampu memenuhi 
kebutuhan dasar jasmani dan rohani menuju masyarakat mandiri dan 
partisipatif membangun kesejahteraan kota Mapan: Mewujudkan 
masyarakat yang tertib, aman, damai, berkeadilan, berkarakter dan 
berdaya saing melalui pembangunan daerah yang akuntabel (sektoral, 
kewilayahan, dan kependudukan) dan tata kelola pemerintahan yang 




4. Papan: Mewujudkan keseimbangan kebutuhan papan serta daya dukung 
dan daya tampung lingkungan dengan dinamika kebutuhan pertumbuhan 
penduduk menuju kota berwawasan pembangunan berkelanjutan 
Visi Walikota Surakarta : Solo Berseri Tanpa Korupsi untuk 
Mewujudkan Masyarakat 3 WMP (Wasis, Waras, Wareg, Mapan dan Papan ) 
dengan membangun 5 Budhaya (Budhaya Hidup Gotong Royong, Budhaya 
Memiliki, Budhaya Merawat, Budhaya Menjaga, Budhaya Mengamankan Kota 
Solo dan isinya). 







Sumber : Bapppeda Kota Surakarta (2017) 
 
Arti Lambang : Warna hijau berarti hidup, warna-warna putih, kuning, 
merah, dan hitam melukiskan nafsu diantara beberapa nafsu manusia. 
Semuanya berarti hidup harus dapat menguasai nafsunya. Makna dari 
lukisan : Perisai mewujudkan lambang perjuangan dan perlindungan. Tugu 
lilin menyala melukiskan kebangunan dan kesatuan kebangsaan. Keris 
melambangkan kejayaan dan kebudayaan. Panah berarti selalu waspada. 
Jalur mendatar berombak berarti Bengawan Sala. Bintang kanan kiri 




menggambarkan perjuangan rakyat. Kapas dan padi melukiskan pakaian dan 
makanan yang berarti : Do’a kearah kemakmuran Jumlah 6 dari daun, bunga 
dan buah kapas berarti bulan 6, jumlah 16 dari buah padi berarti tanggal 16 
Kain adalah hasil kerajinan terpenting dari Kota Besar Surakarta dan 
Sidomukti mengandung arti do’a keluhuran Lukisan yang terdapat dalam 
lingkaran jorong merupakan surya sangkala memet: Anak panah diatas 
busur dengan bergerak, berarti ” rinaras” dan berwatak enam. Air berarti 
“waudadi” atau “dadi” dan berwatak empat mulai dari pangkal panah sampai 
ujung tugu merupakan bentuk lurus berarti ” terus ” dan berwatak sembilan. 
Tugu lilin berarti “manunggal” dan berwatak satu Secara lengkap berbunyi : 
“RINARAS DADI TERUS MANUNGGAL”. 
4.2. Sekretariat Daerah Kota Surakarta  
Sekretariat daerah Kota Surakarta merupakan bagian yang berada 
langsung dibawah Dinas Kota Surakarta. Sekretariat daerah Kota Surakarta 
dibagi menjadi 3 bagian yaitu Asisten Pemerintah dan Kesejahteraan Rakyat, 
Asisten Pengembangan Ekonomi, dan Asisten Administrasi Umum. 
Sekretariat dipimpin oleh seorang Sekretaris. Sekretaris mempunyai tugas 
melaksanakan penyiapan perumusan kebijakan teknis, pembinaan, 
pengkoordinasian penyelenggaraan tugas secara terpadu, pelayanan 
administrasi, dan pelaksanaan di bidang perencanaan, evaluasi dan 
pelaporan, keuangan, umum dan kepegawaian sesuai kebijakan teknis yang 





1. Menyusun rencana kerja Sekretariat berdasarkan rencana strategis dan 
rencana kerja Dinas 
2. Mengkoordinasikan penyusunan rencana strategis dan rencana kerja Dinas 
3. Memberi petunjuk, arahan, dan mendistribusikan tugas kepada bawahan 
4. Mempelajari, menelaah peraturan perundang-undangan, keputusan, 
petunjuk pelaksanaan dan petunjuk teknis program kegiatan Dinas sesuai 
dengan bidang tugas 
5. Melaksanakan sistem pengendalian intern pelaksanaan kegiatan agar efektif 
dan efisien sesuai peraturan perundang-undangan 
6. Menerapkan standar pelayanan minimal sesuai bidang tugas 
7. Merumuskan kebijakan teknis, pembinaan dan pengkoordinasian 
penyelenggaraan urusan kesekretariatan 
8. Mengelola administrasi perencanaan, evaluasi dan pelaporan 
9. Mengelola administrasi keuangan 
10. Mengelola administrasi umum 
11. Mengelola administrasi kepegawaian 
12. Melaksanakan penyiapan kebijakan anggaran pendapatan pajak daerah 
13. Melaksanakan penyusunan indikator dan pengukuran kinerja di bidang 
perencanaan, evaluasi dan pelaporan, keuangan, umum dan kepegawaian 
14. Memeriksa dan menilai hasil kerja bawahan secara periodik 
15. Memberikan usul dan saran kepada atasan 
16. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada atasan sebagai pertanggung 
jawaban pelaksanaan tugas 




Bidang Sekretariat Pemerintah Daerah Kota Surakarta terbagi menjadi 10 
bagian yaitu :  
1. Bagian Organisasi Sekda Kota Surakarta 
2. Bagian Umum Sekda Kota Surakarta 
3. Bagian Pemerintahan Sekda Kota Surakarta 
4. Bagian Hukum Sekda Kota Surakarta 
5. Bagian Kesejahteraan Rakyat Sekda Kota Surakarta 
6. Bagian Perekonomian Sekda Kota Surakarta 
7. Bagian Administrasi Pembangunan Sekda Kota Surakarta 
8. Bagian Layanan Pengadaan Barang dan Jasa Sekda  Kota Surakarta 
9. Bagian Kerjasama Sekda Kota Surakarta 
10. Bagian Humas dan Protokol Sekda Kota Surakarta  
Bagian Sekda tersebut masih dibagi menjadi beberapa Subbagian 
(Lampiran1). Bagian Sekda Kota Surakarta mempunyai 10 Kepala Bagian 
dan 29 Kepala Subbagian.  
4.3. Deskripsi Responden 
Kuesioner dalam penelitian ini disebarkan kepada seluruh pegawai 
Sekda Kota Surakarta yang berjumlah 98 pegawai. Seluruh karyawan 
tersebut menjadi responden dalam penelitian ini. Kuesioner yang kembali 
dan dapat diolah dalam penelitian ini sejumlah 93. Dengan demikian respond 
rate dalam penelitian sebesar = .  
Gambaran tentang deskripsi responden diperoleh dari data diri yang 




pendidikan, unit kerja dan masa kerja. Dibawah ini adalah beberapa tabel 
yang mendeskripsikan keadaan responden: 
Tabel IV.1 
Karakteristik Respoden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persen (%) 
Laki-laki 47 49 
Perempuan 46 51 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa responden berjenis 
kelamin perempuan sebesar 51% atau 46 responden. Responden berjenis 
kelamin laki-laki sebesar 49% atau 47 responden. Dengan demikian, sebaran 
responden antara perempuan dan laki-laki hampir sama atau seimbang. 
Tabel IV.2 
Karakteristik Respoden Berdasarkan Usia 
Usia (tahun) Frekuensi Persen (%) 
21-25 7 8% 
26-30 4 4% 
31-35 14 15% 
36-40 12 13% 
41-45 15 16% 
45-50 7 8% 
>50 20 22% 
Tidak Mengisi 14 15% 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
Menurut tabel yang disajikan di atas, mayoritas responden berusia 
>50 tahun dengan frekuensi sebesar 20 responden (22%). Disusul dengan 
usia 41-45 tahun dengan total 16% atau 15 orang. Berdasarkan data tersebut 
mayoritas responden mempunyai usia yang relatif tua. Banyaknya karyawan 
yang relatif tua dapat berdampak pada kopetensi pengembangan karyawan. 




pekerjaan karyawan. Responden yang tidak menantumkan usia sebesar 14 
orang. 
Tabel IV.3 
Karakteristik Respoden Berdasarkan Pendidikan  
  Pendidikan Frekuensi Persen (%) 
SD 1 1% 
SMP 2 2% 
SMA 24 26% 
Diploma 4 4% 
Sarjana (S1) 41 44% 
Magister (S2) 3 3% 
Tidak Mengisi 18 20% 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
Menurut tabel yang disajikan di atas, mayoritas responden 
berpendididkan Sarjana (S1) dengan frekuensi sebesar 41 responden (44%). 
Hal ini sesuai dengan persyaratan jenjang pendidikan yang dibutuhkan 
pegawai untuk dapat bekerja di Sekda Kota Surakarta. Jenjang pendidiakan 
responden paling rendah adalah Sekolah Dasar (SD). Pegawai yang 
berpendidikan SD mempunyai pekerjaan antara lain pengantar surat, teknisi 
perbaikan sarana dan prasarana di bagian Umum Sekda Kota Surakarta. 
Berikut adalah tabel karakteristik responden berdasarkan masa kerja :  
Tabel IV.4 
Karakteristik Respoden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja (tahun) Frekuensi Persen (%) 
0 – 5 8 8,6 
6 – 10 19 20,4 
11 – 15 20 21,5 
16 – 20 4 4,3 
21 – 25 5 5,4 
26 – 30 12 13 
>30 5 5,3 
Tidak Mengisi 20 21,5 





Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa responden paling 
banyak adalah pegawai yang mempunyai masa kerja 11 - 15 tahun yaitu 
sebesar 21,5% atau 20 responden. Mayoritas responden sudah bekerja 
cukup lama sehingga relatif lebih mengenal lingkungan kerja termasuk rekan 
kerja dan atasan. 
4.4. Analisis Tanggapan Responden  
  Analisis jawaban per variabel ini bertujuan mengetahui gambaran 
deskriptif mengenai tanggapan responden tentang berbagai pertanyaan 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Variabel RLMX pada penelitian 
ini diukur melalui 7 indikator. Berikut hasil jawaban dan analisis indeks skor 
jawaban terhadap variabel RLMX : 
Tabel IV.5 
Jawaban Responden untuk Setiap Indikator 
Variabel RLMX (Relative Leader-Member Exchange) 
 
Indikator STS TS N S SS Mean 
Atasan puas dengan apa 
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Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Tabel  IV.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju  dan sangat setuju  (skor  4 dan  5) pada  
variabel RLMX. Hal ini berarti bahwa atasan dan bawahan memiliki 
hubungan kedekatan yang baik. Sebagian besar responden menjawab 
setuju dan sangat setuju yang mengindikasikan bahwa mayoritas 
pegawai Sekda menjadi kelompok dalam atasan. Hal ini ditunjukkan 
dengan diantaranya atasan menggunakan kekuasaannya untuk 
membantu bawahan, atasan bersedia menanggung resiko untuk 
menyelamatkan baawahan serta bawahan berani membela atasan. 
Tabel IV.6 
Jawaban Responden untuk Setiap Indikator 
Variabel Identifikasi Sosial 
Indikator STS TS N S SS Mean 
kesuksesan teman dalam 
kelompok kerja, semua 
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Tanggapan responden sebagaimana yang ditunjukkan pada tabel IV.6 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban 
setuju dan sangat setuju (skor 4 dan 5). Hal ini menunjukkan bahwa 
mayoritas pegawai Sekda Kota Surakarta mengidentifikasikan dirinya 
dengan unit keranya sebagai kelompok sosial dimana individu tersebut 
berada. Dengan adanya identifikasi sosial tersebut maka pegawai Sekda 
Kota Surakarta merasakan kesuksesan teman kerja adalah 
kesuksesannya. Ikut merasakan kesuksesan tim dan pengakuan rekan 
kerja atas pencapainnya.   
Tabel IV.7 memperlihatkan jawaban responden untuk variabel 
afektifitas negatif. Jawaban responden pegawai Sekda Kota Surakarta 
adalah sebagai berikut :  
Tabel IV.7 
Jawaban Responden untuk Setiap Indikator 
Variabel Afektifitas Negatif 
Indikator STS TS N S SS Mean 














































































Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel IV.7 nampak bahwa mayoritas responden menjawab 




mengalami afektifitas negatif yang rendah. Hal ini sesuai dengan kondisi 
di lapangan, banyak pegawai Sekda Kota Surakarta yang menegasakan 
bahwa pada saat atasan memberikan tugas kepada pegawai jarang 
pegawai merasa emosi negatif terhadap atasan dan rekan kerja karena 
hal tersebut sudah menjadi deskripsi pekerjaan dari masing-masing 
pegawai. Namun  karyawan juga mengakui bahwa masih mengalami 
perasaan negatif yang lain yaitu gugup, dan malu. 
Selanjutnya jawaban responden untuk variabel kinerja karyawan akan 
dibahas pada tabel IV.8. Variabel kinerja karyawan diisi oleh Kepala Sub 
Bagian Unit pegawai masing-masing. Jawaban responden atas indikator 
yang ada dalam variabel kinerja karyawan adalah sebagai berikut :  
Tabel IV.8 
Jawaban Responden untuk Setiap Indikator 
Variabel Kinerja Karyawan  
Indikator STS TS N S SS Mean 
Kuantitas kerja karyawan 














Kualitas kerja karyawan lebih 













Efisiensi karyawan melebihi 













Standar kualitas karyawan 














Karyawan berusaha dengan 















































berkaitan dengan pekerjaan 













Sumber : data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel IV.8 jawaban dari responden mengenai variabel 
kinerja karyawan mayoritas menjawab setuju dan sangat setuju (skala 4 
dan 5). Pada item KP7, KP8, dan KP11 dalam uji validitas dinyatakan 
tidak valid. Responden yang mengisi adalah atasan yang mengatakan 
setuju atas kinerja baik bawahannya. Dari hasil kondisi di lapangan 
menunjukan bahwa secara keseluruhan atasan merasa puas dengan 
kinerja bawahannya. 
4.5. Analisis Data 
1. Pengujian Validitas Konstruk  
Pengujian validitas konstruk dalam penelitian ini menggunakan 
analisis faktor. Tahapan dari analisis faktor ini bertujuan untuk mengetahui 
apakah faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas RLMX pada penelitian 
sebelumnya terdapat juga pada penelitian di Pemerintah Kota Surakarta atau 
tidak, serta menentukan penting atau tidaknya item tersebut dalam 
menentukan kualitas RLMX di Pemerintah Kota Surakarta menurut staf.  
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
convergent validity dan discriminant validity (Ghozali, 2008). Pertama, untuk 




item yang ada, namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali (2008) untuk 
penelitian tahap awal dan pengembangan skala pengukuran nilai loading 
0,50 hingga 0,60 masih dianggap cukup. Hal tersebut menandakan bahwa 
item dengan nilai loading >0,50 sudah dapat dikatakan valid.  
a. Uji Convergent Validity  
Berikut hasil perhitungan nilai outer loading variabel dalam penelitian 
ini yaitu variabel RLMX, identifikasi soaial, afektifitas negatif dan kinerja 
karyawan dengan bantuan Smart PLS3  
Tabel IV.9 
Uji Covergent Validity 










dalam kelompok kerja, 
semua merasa ikut 
sukses.(IS 1) 




(IS 2)  













karyawan lain (KP1) 
0,721 8,217 Valid 
Kualitas kerja 
karyawan lebih baik 
dari karyawan lain 
(KP2) 
0,696 9,269 Valid 
Efisiensi karyawan 
melebihi rata-rata 
karyawan lain. (KP3) 






standar resmi yang 
ada. (KP4) 
0,750 11,351 Valid 
Karyawan berusaha 
dengan lebih keras 
daripada yang 
seharusnya. (KP5) 
0,765 14,139 Valid 
Karyawan memegang 
standar professional 
yang tinggi. (KP6) 




adalah baik (KP7) 
















utamanya adalah baik 
(KP10) 




adalah baik (KP11) 













0,698 7,412 Valid 
Karyawan sering 
mengalami bersalah  
(NA3) 
0,242 1,081 Tidak Valid 
Karyawan sering 
mengalami malu (NA4) 
0,579 4,315 Valid 




































Atasan puas dengan 
apa yang dilakukan 
karyawan. (RLMX1) 
0,781 11,661 Valid 
Atasan memahami 
masalah pekerjaa  dan 
kebutuhan karyawan 
(RLMX2) 










masalah . (RLMX4) 
0,850 15,783 Valid 
Menurut Anda sejauh 
mana kemungkinan 




dari masalah ynag 
Anda hadapi.  
(RLMX5) 
0,840 14,089 Valid 
Saya berani untuk 
membela Atasan dan 
membenarkan 













Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
Setelah dilakukan pengujian, terdapat tiga item yaitu KP7, KP8, dan 
KP11 dari variabel kinerja karyawan yang tidak valid. Selain itu terdapat 
empat item NA3, NA8, NA9, dan NA10 dari variabel afektifitas negatif  yang 
juga tidak valid. Item-item  tersebut harus dikeluarkan. Selanjutnya dilakukan 
uji validitas kembali. Berikut uji validitas dengan menghilangkan item-item 
yang tidak valid :   
Tabel IV.10 
 Uji Covergent Validity 
keputusan saya 
meskipun dia tidak ada 
(RLMX6) 
Menurut Anda sejauh 
mana efektifitas 
hubungan kerja 
dengan Atasan Anda. 
(RLMX7) 
0,786 16,490 Valid 













merasa ikut sukses. 
(IS 1) 




kerja (IS 2)  












karyawan lain (KP1) 








karyawan lebih baik 
dari karyawan lain 
(KP2) 





0,782 10,408 Valid 
Standar kualitas 
karyawan melebihi 
standar resmi yang 
ada. (KP4) 
0,751 10,022 Valid 
Karyawan berusaha 
dengan lebih keras 
daripada yang 
seharusnya. (KP5) 
















baik . (KP10) 

























0,565 3,594 Valid 


























































dengan apa yang 
dilakukan karyawan 
(RLMX1) 
0,782 10,042 Valid 
Atasan memahami 
masalah pekerjaan  
dan kebutuhan 
karyawan (RLMX2) 





















Anda dari masalah 
ynag Anda hadapi.  
(RLMX5) 
0,840 14,445 Valid 




saya meskipun dia 
tidak ada (RLMX6) 











Berdasarkan uji validitas yang dilakukan, diketahui bahwa seluruh item 
variabel telah lulus uji validitas, hal tersebut dikarenakan item – item pada tabel 
4.5 telah memenuhi syarat nilai loading > 0,50. 
b. Uji Discriminant Validity 
Uji validitas selanjutnya dilakukan dengan menggunakan metode 
discriminant validity .Indikator akan dinyatakan valid apabila memiliki nilai 
loading tertinggi pada konstruk yang dituju dibanding dengan konstruk lain. 













dalam kelompok kerja, 





0,557 0,456 0,622 
berbagi keberhasilan 
dengan kelompok kerja 
(IS 2)  
0,776 0,495 0,490 0,564 
ikut merasakan 
pencapaian teman yang 
mendapat pengakuan 
(IS 3) 





0,562 0,722 0,434 0,580 
Kualitas kerja karyawan 
lebih baik dari karyawan 
lain  
(KP2) 








0,532 0,782 0,494 0,590 
Standar kualitas 
karyawan melebihi 
standar resmi yang ada 
(KP4) 
0,494 0,751 0,592 0,601 
Karyawan berusaha 




0,463 0,767 0,572 0,594 
Karyawan memegang 
standar professional 
yang tinggi. (KP6) 









adalah baik  (KP10) 
0,442 0,751 0,482 0,677 
Karyawan sering 
mengalami sedih.  (NA1) 




0,396 0,191 0,710 0,146 
Karyawan sering 
mengalami malu. (NA4) 
0,494 0,751 0,592 0,601 
Karyawan sering 
mengalami gugup (NA5) 








0,357 0,201 0,723 0,155 
Atasan puas dengan 
apa yang dilakukan 
karyawan (RLMX1) 
0,503 0,667 0,381 0,782 
Atasan memahami 
masalah pekerjaan dan 
kebutuhan karyawan 
(RLMX2) 




Sumber : data primer yang diolah, 2017 
 
 Berdasarkan tabel di atas, tampak bahwa keseluruhan indikator telah 
valid, hal tersebut dikarenakan nilai setiap indikator pada konstruk yang dituju 
lebih tinggi dibanding dengan pada konstruk lain. Dengan demikian dapat 
dilanjutkan dengan uji relibilitas. 
2. Pengujian Reliabilitas 
 Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur kestabilan dan konsistensi 









menyelesaikan masalah  
(RLMX4) 
0,605 0,642 0,415 0,850 
Menurut Anda sejauh 
mana kemungkinan 




dari masalah ynag Anda 
hadapi.  
(RLMX5) 
0,548 0,660 0,421 0,840 
Saya berani untuk 
membela dan 
membenarkan 
keputusan Atasan saya 
meskipun dia tidak ada 
(RLMX6) 
0,606 0,548 0,427 0,739 
Menurut Anda sejauh 
mana efektifitas 
hubungan kerja dengan 
Atasan Anda. 
(RLMX7) 




Reliability untuk mengetahui tingkat reliabilitas setiap variabel. Setiap 
variabel dikatakan reliabel apabila nilai composite reliability > 0,7. 
Tabel IV.12 
Uji Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability Keterangan 
RLMX 0,927 Reliabel 
Identifikasi Sosial 0,825 Reliabel 
Afektifitas Negatif 0,794 Reliabel 
Kinerja Pegawai 0,912 Reliabel 
 Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
 
3. Kemampuan Model dalam Menjelaskan Variabel 
Analisa ini digunakan untuk membantu dalam mengukur seberapa 
besar kemampuan keseluruhan variabel independen dalam menjelaskan 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi dapat diukur dengan 
melihat nilai R square. Pengujian model structural atau inner model 
dilakukan untuk melihat hubungan antar konstruk, nilai signifikansi dan R 
square dari model penelitian Berikut merupakan hasil pengujian yang 
telah dilakukan: 
Tabel IV.13 
Nilai R square Variabel Endogen  
Variabel Endogen Rsquare 
Identifikasi Sosial 0,613 
Kinerja Pegawai 0,671 
                   Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
 
Berdasarkan nila R Square pada variabel endogen dalam penelitian 
ini nilai Q-Square predictive relevance, yakni Q2= 1 – (1 –R21) (1 – R22) (1 




pada model, dan Q2 sama dengan uji kemampuan model total dalam 
analisis. 
Berdasarkan nilai R square identifikasi sosial (R21), kinerja pegawai 
(R22) yang tercantum pada tabel IV.13 maka nilai dari Q-Square 
predictive relevance adalah sebagai berikut: 
Q2= 1 – (1 –R21)(1 – R22)   
Q2 = 1 – (1 – 0,613)(1 – 0,671) 
Q2 = 0,8772677    
Q  =  
Q  = 0,934 
Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai Q sebesar 0,934 
yang berarti bahwa kemampuan model dalam menjelaskan variabel 
dependen sebesar 93,4% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model dalam penelitian ini. 
4.6. Uji Hipotesis 
Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini dapat 
dilihat dari nilai T Statistik, apabila nilai T Statistik >1.96,maka hubungan 








Tabel Uji T Statistik 
Hubungan Variabel Original 
Sampel 
T Statistik Keterangan 
Identifikasi Sosial – 
Kinerja Pegawai 
0,210 2,294 Signifikan 
Efek Moderasi  -0,092 2,003 Signifikan 
Afektifitas Negatif – 
Identifikasi Sosial 
0,348 4,984 Signifikan 
RLMX – Identifikasi 
Sosial 
0,413 5,685 Signifikan 
RLMX – Kinerja Pegawai 0,656 6,938 Signifikan 
 Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
Tabel IV.14 menunjukkan nilai original sampel dan nilai T statistik 
untuk setiap variabel. Berdasarkan data tersebut diketahui bahwa nilai T 
untuk hubungan varibel identifikasi sosial pada kinerja pegawai adalah 
signifikan, yaitu nilai T > 1,96 dengan original sampel 0,210 dan nilai T 
statistik 2,294. Efek moderasi afektifitas negatif adalah signifikan karena nilai 
T adalah 2,003. Hubungan varibel afektifitas negatif pada identifikasi sosial 
adalah  signifikan, karena nilai T > 1,96 yaitu 4,984 dengan original sampel 
0,348. Selanjutnya hubungan antara variabel RLMX pada identifikasi sosial 
adalah signifikan dengan nilai original sampel 0,413 dan nilai T = 5,685. 
Terakhir hubungan antara variabel RLMX pada Kinerja Pegawai adalah  
signifikan karena T > 1,96 yaitu 6,938 dengan nilai original sampel 0,656.  
4.7. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Hubungan RLMX dengan identifikasi sosial 
Tabel IV.14 menunjukkan nilai signifikansi yang signikan pada 
kolom signifikansi variabel RLMX pada identifikasi sosial. Dengan 




RLMX mempunyai hubungan positif dengan identifikasi sosial didukung 
dalam penelitian. Hal ini berarti semakin tinggi hubungan anatara atasan 
dan bawahan maka semakin tinggi pula identifikasi sosial karyawan 
tersebut.  
Pada dasarnya pegawai yang menjadi bagian kelompok dalam  
(in-group) yang mempunyai hubungaan kedekatan dengan  atasan, akan 
semakin tinggi pula perasaan identifikasi karyawan tersebut terhadap 
kelompoknya. Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Tse et al., (2012). 
2. Hubungan identifikasi sosial dengan kinerja karyawan  
Tabel IV.14 menunjukkan nilai signifikansi yang signikan pada 
kolom signifikansi variabel identiffikasi sosial pada kinerja karyawan. 
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 yang menyatakan 
bahwa identifikasi sosial mempunyai hubungan positif dengan kinerja 
karyawan didukung dalam penelitian ini. Hal ini berarti Identifikasi sosial 
dapat meningkatkan kinerja dengan memungkinkan individu untuk 
mengevaluasi bagaimana pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian Tse et al., (2012). 
3. Hubungan antara identifikasi sosial, RLMX dan kinerja karyawan  
Berdasarkan hipotesis satu dan dua diatas signifikan maka 
hipotesis tiga dinyatakan signifikan. Dapat dilihat dari hasil T statistik dari 
RLMX – identifikasi sosial adalah 5,685, sedangkan identifikasi sosial – 




sosial sebagai variabel mediasi. Variabel identifikasi sosial merupakan 
variabel perantara hubungan antara variabel RLMX dan variabel kinerja 
karyawan. Tabel IV.14 juga menunjukkan nilai signifikan antara RLMX 
dengan kinerja karyawan sebesar 6,938, sehingga tanpa variabel mediasi 
dengan identifikasi sosial, RLMX juga mempunyai hubungan positif 
secara langsung dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Oleh 
karena itu model mediasi dalam penelitian ini adalah mediasi parsial, 
artinya variabel independen mampu mempengaruhi secara langsung dan 
tidak langsung terhadap variabel dependen. 
  Anggota akan merasa menjadi bagian penting dari tim dan 
memandang kesuksesan sebuah tim sebagai kesuksesan pribadi 
(Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992). RLMX yang tinggi 
memungkinkan karyawan untuk merasa lebih positif, saat mereka 
menikmati status sosial yang lebih tinggi, dibandingkan dengan rekan 
kerja dalam satu tim. Dalam hal ini, pemimpin dapat memfasilitasi mereka 
melalui identifikasi sosial, sehingga identifikasi sosial memediasi 
hubungan RLMX ke kinera karyawan. Hipotesis tiga dalam penelitian ini 
sesuai dengan penelitian Tse et al., (2012).  
4. Hubungan antara afektifitas negatif, RLMX, dan identifikasi sosial 
Hasil tabel IV.14 menunjukkan nilai signifikansi yang signikan 
pada kolom signifikansi variabel afektifitas negatif sebagai moderasi. 




menyatakan afektifitas negatif memoderasi hubungan RLMX dengan 
sosial. 
Sejalan dengan penelitian Tse et al., (2012) yang berpendapat 
bahwa karyawan dengan afektifitas negatif yang tinggi cenderung tidak 
mengalami RLMX tinggi dengan atasan dibandingkan mereka yang 
memiliki afektifitas negatif yang rendah. Karyawan dengan afektifitas 
negatif yang tinggi cenderung akan menanggapi RLMX dengan cara 
negatif, berbeda dengan karyawan yang memiliki afektifitas negatif 
rendah. Hasil penenlitian Tse et al., (2012) menyatakan bahwa afektifitas 
negatif karyawan memoderasi hubungan antara RLMX dan identifikasi 
sosial, sehingga RLMX berdampak positif dan lebih kuat pada identifikasi 
sosial karyawan yang mempunyai afektifitas negatif rendah dibandingkan 










SIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Simpulan   
 Berdasarkan penelitian dan analisis yang telah dilakukan mengenai 
pengaruh RLMX  pada kinerja karyawan dan dimediasi identifikasi sosial,  
serta afektifitas negatif sebagai pemedoderasi pada pegawai Sekda Kota 
Surakarta maka dapat disimpulkan : 
1. RLMX memiliki hubungan yang signifikan pada identifikasi sosial. Hal 
tersebut mengindikasikan bahwa RLMX yang tinggi  dapat membantu 
karyawan dalam menentukan persepsi dirinya dalam sebuah tim.  
2. Identifikasi sosial memiliki hubungan yang signifikan pada kinera 
karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa identifikasi sosial yang 
terjadi pada pegawai Sekda Kota Surakarta dapat memberikan pengaruh 
kinerja karyawan. 
3. Identifikasi sosial sebagai pemediasi antara RLMX dengan kinerja 
karyawan. Identifikasi sosial dalam memediasi RLMX memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
identifikasi sosial memberikan pengaruh pada kinerja karyawan yang 
nantinya akan berdampak pada layanan publik.  
4. Afektiftas negatif dalam memoderasi RLMX dengan kinerja karyawan 




afektifitas negatif atau emosi negatif karyawan yang rendah akan 
meningkatkan RLMX dan kinerja karyawan.  
5.2. Keterbatasan 
Penelitian ini tentunya tidak terlepas dari keterbatasan dan 
kekurangan. Keterbatasan dari penelitian ini diantaranya: 
1. Temuan dalam penelitian ini hanya terbatas pada organisasi 
pemerintahan yaitu Sekda Kota Surakarta, sehingga dibutuhkan kehati-
hatian untuk melakukan generalisasi hasil pada objek lain.  
2. Penelitian dilakukan dalam satu waktu tertentu, sehingga kurang 
komprehensif dalam mengukur afektifitas negatif, atau emosi yang selalu 
berubah-ubah. 
3. Penelitian ini merupakan replikasi parsial, sehingga dalam penelitian ini 
tidak dapat menguji sepenuhnya model yang diajukan Tse et al.,  (2012). 
Hal ini terkait dengan jumlah sampel dibawah 100, sehingga digunakan 
alat statistik PLS yang tidak mampu membaca keseluruhan model dalam 
penelitian Tse et al., (2012).   
5.3. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukandan keterbatasan 
penelitian, maka berikut saran yang diberikan oleh peneliti: 
1. Saran bagi penelitian selanjutnya 
a. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menggunakan 




pemerintah atau perusahaan sehingga dapat dilakukan 
generalisasi hasil penelitian yang lebih baik. 
b. Penelitian dilakukan secara longitudinal untuk dapat mengukur 
afektifitas negatif secara komprehensif. 
c. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menggunakan 
sampel yang lebih besar, sehingga model yang diajukan Tse 
et al., (2012) dapat diuji sepenuhnya.   
2. Saran bagi Pemerintah Kota Surakarta 
a. Sebagai atasan perlu membangun hubungan harmonisasi 
dengan bawahan diantaranya dengan cara memahami 
masalah dan kebutuhan karyawan, mengakui potensi 
bawahan, dan membantu bawahan untuk menyelesaikan 
masalah. Atasan  perlu membangun hubungan ini sehingga 
kesuksesan tim dapat menjadi kepuasan bagi karyawan. 
b. Atasan perlu memperkuat identifikasi sosial dengan cara 
menumbuhkan rasa kebanggan terhadap kelompok, 
memberikan dukungan, serta pengakuan terhadap rekan kerja 
agar pegawai yang ada dapat berkontribusi atas kesuksesan 
tim. 
c. Atasan diharapkan mampu menjaga suasana lingkungan kerja 
yang kondusif agar bawahan merasa nyaman, aman dan 
tenang saat bekerja. Selanjutnya akan berdampak pada 
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Antik Istiasih 
 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 










Yth. Bapak / Ibu Pegawai Sekretariat Daerah  
Di Pemerintah Kota Surakarta  
 
Dengan Hormat,  
Saya mahasiswa/peneliti dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sebelas Maret 
melaksanakan penelitian untuk penulisan skripsi di Perguruan Tinggi bersama ini 
saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk menjadi responden dalam penelitian ini 
Untuk itu saya mohon Bapak/Ibu bersedia memberikan pendapat atas sejumlah 
pertanyaan. Jawaban Bapak/ Ibu akan memberikan arti apabila semua pertanyaan 
terisi sesuai pendapat Bapak/Ibu. Jawaban yang diberikan Bapak/Ibu bersifat rahasia 
serta sepenuhnya digunakan untuk kepentingan penelitian ini dan bersifat ilmiah 
untuk tujuan akademis, sehingga data yang diperoleh tidak akan disebarluaskan. 
Demikian saya sampaikan permohonan ini. Atas kesediaan Bapak/Ibu untuk 
meluangkan waktu saya ucapkan terima kasih.  
 
 












Petunjuk I : Pada bagian ini mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi data sesuai 
dengan identitas pribadi.  
1. Nama    :     (boleh tidak diisi) 
2. No Induk Pegawai  :  
3. Jenis Kelamin        :  
4. Usia     :                        tahun 
5. Pendidikan    :  
6. Unit Kerja    :  
7. Masa Kerja    :                        tahun  
Petunjuk II : Pada daftar pernyataan di bawah ini, Bapak/Ibu dimohon untuk 
memberikan tanggapan sesuai pendapat Bapak/Ibu dengan memberi 
tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang sesuai. 
Nama Bawahan : ________________________________ Sebutkan nama bawahan 
anda dan isi pertanyaan di bawah ini sesuai penilaian anda pada bawahan anda 
tersebut  





NETRAL SETUJU SANGAT 
SETUJU 
  1 2 3 4 5 
1 Kuantitas kerja karyawan 
ini melebihi rata-rata 
karyawan lain. 
     
2 Kualitas kerja karyawan ini 
jauh lebih baik dari 
karyawan lain. 
     
3 Efisiensi karyawan ini 
melebihi rata-rata karyawan 
lain. 
 
     
4 Standar kualitas 
karyawan ini melebihi 
standar resmi yang ada 
 
















5 Karyawan ini berusaha 
dengan lebih keras daripada 
yang seharusnya. 
     
6 Karyawan memegang 
standar professional yang 
tinggi. 
     
7 Kemampuan karyawan ini 
melaksanakan pekerjaan 
utama adalah baik. 
     
8 Kemampuan karyawan 
menggunkan akal sehat 
dalam melaksanakan 
pekerjaan bagus 
     
9 Ketepatan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan 
bagus 
     
10 Pengetahuan karyawan 
berkaitan dengan pekerjaan 
utamanya adalah baik 
     
11 Kreativitas karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan 
utamanya adalah baik 
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Petunjuk I : Pada bagian ini mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi data sesuai 
dengan identitas pribadi.  
1. Nama   :    (boleh tidak diisi) 
2. No Induk Pegawai :  
3. Jenis Kelamin        :  
4. Usia    :                        tahun 
5. Pendidikan   :  
6. Unit Kerja   :  
7. Masa Kerja   :                       tahun  
 
Petunjuk II : Pada daftar pernyataan di bawah ini, Bapak/Ibu dimohon untuk 
memberikan tanggapan sesuai pendapat Bapak/Ibu dengan 
memberi tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang sesuai. 
 
1. Menurut Anda sejauh mana atasan Anda puas dengan apa yang Anda lakukan. 
a. Tidak Pernah Puas 
b. Jarang Puas 
c. Kadang-kadang Puas    
d. Sering Puas 
e. Selalu Puas 
 
2. Menurut Anda sejauh mana atasan Anda memahami masalah pekerjaan Anda 
dan kebutuhan Anda.  
a. Tidak Memahami  
b. Sedikit Memahami  
c. Agak Memahami  
d. Memahami      
e. Sangat Memahami 
 
3. Menurut Anda sejauh mana atasan Anda mengakui potensi Anda. 
a. Tidak Mengakui 
b. Sedikit Mengakui 
c. Agak Mengakui 
d. Mengakui 





4. Menurut Anda sejauh mana kemungkinan atasan Anda akan menggunakan 
kekuasaannya untuk membantu Anda menyelesaikan masalah.  
a. Tidak Mungkin 
b. Sangat Kecil Kemungkinan 
c. Kecil Kemungkinan 
d. Mungkin 
e. Sangat Mungkin 
 
5. Menurut Anda sejauh mana kemungkinan atasan Anda bersedia akan 
menanggung resiko untuk menyelamatkan Anda dari masalah ynag Anda 
hadapi.  
a. Tidak Mungkin 
b. Sangat Kecil Kemungkinan 
c. Kecil Kemungkinan 
d. Mungkin 
e. Sangat Mungkin 
 
6. Saya berani untuk membela dan membenarkan keputusan atasan saya 
meskipun dia tidak ada. 
a. Sangat Tidak Setuju 
b. Tidak Setuju 
c. Cukup Setuju 
d. Setuju 
e. Sangat Setuju 
 
7. Menurut Anda sejauh mana efektifitas hubungan kerja dengan atasan Anda. 
a. Sangat Tidak Efektif 
b. Tidak Efektif 
c. Cukup Efektif 
d. Efektif 














Petunjuk II : Pada daftar pernyataan di bawah ini, Bapak/Ibu dimohon untuk   
memberikan tanggapan sesuai pendapat Bapak/Ibu dengan memberi tanda silang (X) 
pada salah satu jawaban yang sesuai. 





NETRAL SETUJU SANGAT 
SETUJU 
  1 2 3 4 5 
1 Apabila ada teman yang 
sukses dalam kelompok 
kerja  saya, saya merasa 
semua ikut sukses 
     
³ Saya berbagi 
keberhasilan dengan 
kelompok kerja saya. 
     
3 Ketika ada rekan dalam 





pencapaian tersebut.  
     
 
Petunjuk III : Pada daftar pernyataan di bawah ini, Bapak/Ibu dimohon untuk 
memberikan tanggapan sesuai pendapat Bapak/Ibu dengan 
memberi tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang sesuai. 





 Secara umum, seberapa 
sering Anda mengalami 
…. 
1 2 3 4 5 
1 Perasaan Sedih      
³ Perasaan Kecewa      




4 Perasaan Malu      
5 Perasaan Gugup      
6 Perasaan Gelisah      
7 Perasaan Bermusuhan      
8 Perasaan Mudah Marah      
9 Perasaan Tertekan      














































































































Lampiran 5 : Hasil Uji  Validitas (Output Smart PLS versi 3) - Konfirmasi Model 
 






































































Lampiran 9 : Surat Ijin Penelitian  
 
